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Abstrak: Literatur program mentoring menerangkan bahawa amalan komunikasi antara 
mentor dan mentee yang dilakukan secara aktif, terancang dan jujur boleh membentuk 
sikap dan tingkah laku individu yang positif. Kesan amalan komunikasi antara mentor 
dan mentee ke atas sikap dan tingkah laku individu (kepimpinan diri dan prestasi 
pengajian) adalah tidak jelas sekiranya pemindahan pengetahuan, kemahiran dan 
kebolehan berlaku dalam program mentoring. Justeru, kajian ini bertujuan mengenalpasti 
hubungan antara variabel pemindahan pengetahuan, kemahiran, kebolehan dengan 
amalan komunikasi antara mentor-mentee ke atas kepimpinan diri dan prestasi pengajian. 
Kajian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Seramai 100 orang pelajar yang 
mengikuti program sarjana muda dalam semester tiga sesi 2004/2005 terlibat sebagai 
responden dalam kajian ini. Instrumen kajian telah dibentuk sendiri oleh pengkaji dengan 
menggunakan beberapa item yang telah diubah suai daripada literatur program mentoring 
yang sedia ada. Nilai Cronbach Alpha bagi instrumen kajian ini ialah 0.95 bagi variabel 
amalan komunikasi dan pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan, 0.91 bagi 
variabel kepimpinan diri dan 0.96 bagi variabel prestasi pengajian. Hipotesis kajian diuji 
dengan menggunakan analisis regresi berganda hierarki moderasi. Hasil daripada analisis 
yang dijalankan menunjukkan bahawa terdapat perhubungan yang signifikan antara 
variabel komunikasi, pemindahan pengetahuan dan kemahiran dan kebolehan dengan 
kepimpinan (β= -.64, p = 0.02) dan tidak terdapat perhubungan yang signifikan antara 
amalan komunikasi mentor-mentee dengan prestasi pengajian (β =.24, p =.20). 
 
Abstract: Literature on mentoring programme has explained that active, well-planned 
and sincere communication practices between mentor and mentee are able to help mould 
individual’s attitude and behaviour. The effects of communication between mentor and 
mentee on the aspect of individual’s attitude and behaviour (particularly in self-leadership 
and study performance) are not clear if the transfer of knowledge, skills and ability do not 
take place in mentoring programme. Based on this evidence in literature review, a 
conceptual framework has been developed and tested using interview and questionnaires.  
Samples consisted of 100 third semester undergraduates undergoing studies in 2004/2005 
session at a public university in East Malaysia. Hypotheses results using hierarchical 
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regression analysis showed that the transfer of knowledge, skills and ability only helped 
to increase the effect of communication practice between mentor and mentee on the 
aspect of self leadership. However, it failed to increase the effect of communication 
practice on study performance. These findings showed that the transfer of knowledge, 
skills and ability acted as a moderator in the relationship of communication between 
mentor and mentee with individual’s attitude and behaviour. Thus, the implication of this 
study on the theory and practice of mentoring, the limitation of theoretical framework and 
research methodology as well as the direction of future research are being discussed in 
this paperwork. 
 
 
PENGENALAN  
 
Dalam tradisi Barat, istilah mentoring mula diketahui daripada cerita epik The 
Odyssey yang ditulis oleh Homer dalam zaman Greek kuno. Tulisan ini 
mengisahkan Odysseus yang terlibat dalam peperangan Trojan telah 
menyarankan kawan setianya yang berpengalaman, iaitu Mentor supaya 
mendidik dan mengasuh anaknya, iaitu Telemachus (mentee atau protege) agar 
anaknya mampu menghadapi alam kehidupan dewasa yang penuh mencabar 
(Edlind & Haensly, 1985; Merriam, 1983; Wickman & Sjodin, 1997). Secara 
khususnya, mentor ditakrifkan sebagai kaunselor, pembimbing, tutor atau 
jurulatih (Roche, 1979; Hunt & Michael, 1983). Mentee pula ditakrifkan sebagai 
individu (pelajar) yang kurang pengetahuan dan pengalaman (Chambers, 1988; 
Webster, 1989; Wright & Werther, 1991). Semenjak itu, istilah mentoring mula 
diberi tumpuan kepada bidang pendidikan (Johnson, Geroy & Griego, 1991; 
Wanguri, 1996) khususnya dalam bidang kaunseling (Gregson, 1994), iaitu 
mentor merujuk kepada individu dewasa yang mempunyai banyak pengalaman 
dan boleh dipercayai untuk membimbing dan mendidik individu muda yang 
memerlukan pengajaran dan membina pengalaman yang baru. Amalan mentoring 
ini telah memberi ilham kepada para sarjana pengurusan masa kini untuk 
membuat tafsiran yang bersifat umum, sesuai dengan peredaran zaman dan boleh 
diaplikasikan dalam pelbagai jenis organisasi (Dennison, 2000; Dondero, 1997; 
Malderez & Bodoczky, 1999; Northcott, 2000; Oliver & Aggleton, 2002).  
 
 
MENTORING DALAM ORGANISASI 
   
Dalam organisasi yang berjaya, sistem mentoring dilaksanakan sebagai satu 
program latihan dan pendidikan yang terancang untuk membangunkan potensi 
individu atau sekumpulan individu yang kurang pengetahuan dan pengalaman 
dalam bidang yang diceburi (Johnson, Geroy & Grego, 1991; Kram, 1985; 
Russell & Adams, 1997; Wanguri, 1996). Literatur sistem mentoring melaporkan 
bahawa model-model mentoring sedia ada adalah pelbagai kerana model-model  
ini direka dan ditadbirkan menurut kepelbagaian dan keunikan organisasi 
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(Appelbaum, Ritchie & Shapiro, 1994; Gibb, 1994; Kram, 1985). Setiap 
organisasi mempunyai tahap kepelbagaian yang berbeza dari aspek kepercayaan, 
orientasi, keprihatinan, tekanan, kekuatan dan kelemahan yang wujud di antara 
mentor dan mentee (Hawkey,1997; Irving, Moore & Hamilton, 2003). Sistem 
mentoring ini menentukan bentuk perhubungan antara mentor dan mentee sama 
ada formal atau informal (Chao, Walz & Gardner, 1992; Murray, 1991 & 1999; 
Ragins, 1999; MacGregor, 2000). Kepelbagaian ini telah melahirkan model-
model mentoring yang berbeza dalam setiap organisasi. Pada hari ini, tidak ada 
satu model mentoring pun yang boleh dianggap terbaik dan mesti diikuti oleh 
pelbagai jenis organisasi (Gibb, 1994; Ritchie & Conolly, 1993; Whitley & 
Coetsier, 1993). Menurut Friday dan Friday (2002) dan Lindenberger dan 
Zachary (1999), organisasi yang berjaya akan mengamalkan sistem mentoring 
yang sentiasa menyokong matlamat dan strategi mereka.  
 
Peranan mentor sangat mencabar kerana mereka bertanggungjawab mendidik 
mentee untuk memahami sesuatu tanggungjawab, membiasakan diri dengan 
sesuatu teknik, berkongsi pengalaman, memenuhi kehendak peribadi dan 
mengambil berat segala aspek kehidupan mentee (Kram & Bragar, 1991; Long, 
2002; Zey, 1989). Mentor yang mempunyai keupayaan akan menggunakan 
pendekatan pengajaran yang bersesuaian (seperti kaedah-kaedah latihan 
berorientasikan penyampaian, kemahiran atau pembangunan kumpulan) (Billett, 
2000; Friday & Friday, 2002; Goldstein & Ford, 2002; Lindenberger & Zachary, 
1999) mampu untuk memindahkan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang 
berguna kepada mentee (Arnold & Davidson, 1990; Fagenson, 1989; Reich, 
1985; Wright & Werther, 1991). Di samping itu, menurut Arnold, (1997), 
Kleinman, Siegel dan Eckstein (2001), Kram (1983) dan Sullivan (2000), mentee 
yang boleh menguasai pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang dipelajari 
mempunyai peluang yang besar untuk meningkatkan kerjaya (seperti membentuk 
sahsiah kepimpinan dan profesion profesional) dan mengembangkan psikososial 
yang positif (seperti membentuk jati diri, keupayaan memberi penyampaian, 
cekap menggunakan teori, boleh bekerja dalam satu pasukan dan menjadi contoh 
teladan yang baik kepada orang lain). 
 
Dalam konteks institusi pengajian tinggi, terdapat pelbagai jenis program 
mentoring yang digunakan untuk mencapai pelbagai tujuan (Cienkus, Haworth & 
Kavanagh, 1996; Dennison, 2000; Dondero, 1997; Rhodes, 1993). Clutterbuck 
dan Megginson (1999) berpendapat bahawa mentor sepatutnya boleh 
menyesuaikan diri dengan pelbagai peranan di dalam mengendalikan proses 
mentoring. Sebagai contoh, peranan utama mentor ialah melaksanakan dua fungsi 
besar iaitu fungsi kerjaya (seperti biasiswa, pendedahan-dan-keterlihatan, 
kejurulatihan, perlindungan dan tugasan-tugasan mencabar) dan fungsi 
psikososial (seperti contoh teladan, penerimaan dan pengesahan, kaunseling dan 
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persahabatan). Kebolehan mentor melaksanakan peranan ini dapat membantu 
menyerlah keberkesanan program mentoring (Kram, 1983). 
 
Dewasa ini, program mentoring digunakan sebagai mekanisme yang menyokong 
perubahan paradigma institusi pengajian tinggi dari pembelajaran berorientasi 
akademik kepada praktikal (Gregson, 1994; Raelin, 2000; Sambrook, 2001). 
Sebagai contoh, Pusat SCANS2000 di Institut Kajian Polisi, Universiti John 
Hopkins telah menggalakkan kaedah pembelajaran berasaskan kerjasama dan 
penilaian terancang untuk menyediakan pekerja masa depan yang mampu 
bersaing dalam ekonomi antarabangsa pada abad ke-21. Kaedah pembelajaran ini 
telah meningkatkan amalan komunikasi antara pengajar (mentor) dan pelajar 
(mentee) dan amalan komunikasi ini berjaya memindahkan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan kepada pelajar (Goldstein & Ford, 2002).  
 
Kajian ini memberi tumpuan kepada sistem mentoring yang dilaksanakan dalam 
institusi pengajian tinggi awam. Sebuah universiti awam di Malaysia Timur 
(UAMT) yang melaksanakan sistem mentoring semenjak tahun 1994 telah 
digunakan sebagai kajian kes. Rajah 1 menunjukkan kerangka sistem mentoring 
yang diamalkan dalam organisasi kajian. 
 
Strategi Universiti 
 
 
Strategi Pemajuan Pelajar Universiti 
 
 
Strategi Mentoring Universiti 
 
 
Amalan Mentoring Formal  Amalan Mentoring Informal 
 
 
Amalan Komunikasi antara Mentor dan Mentee 
 
Rajah 1. Sistem mentoring UAMT 
 
Rajah 1 menunjukkan bahawa strategi universiti hendaklah dijadikan sebagai 
panduan bagi membina strategi pemajuan pelajar dan mentoring universiti. 
Amalan mentoring sama ada formal (mengikut prosedur yang ditetapkan) atau 
informal (mengikut prosedur yang fleksibel) mestilah dilaksanakan untuk 
mencapai strategi mentoring universiti. Amalan komunikasi antara mentor 
(pensyarah) dan mentee (pelajar) adalah mekanisme yang sangat penting untuk 
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memastikan proses pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan berlaku 
secara terancang dan memberi kesan positif terhadap sikap dan tingkah laku 
mentee. 
 
 
KOMUNIKASI ANTARA MENTOR DAN MENTEE 
 
Johnson, Geroy dan Griego (1991) menekankan bahawa perhubungan antara 
mentor dan mentee berlaku dalam keadaan sosiolisasi yang tertentu (seperti 
hubungan antara pensyarah dan pelajar di sebuah institusi pengajian tinggi). 
Dalam perhubungan ini, komunikasi adalah penting untuk meningkatkan 
pertukaran dan perkongsian pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang boleh 
memberi faedah kepada mentor dan mentee (Fiske, 1992; Berscheid, 1994; 
Young & Perrewe, 2000). Sungguhpun amalan komunikasi antara mentor dan 
mentee penting, ia tidak dihuraikan secara mendalam dalam teori model 
mentoring yang sedia ada (Johnson et al., 1991). 
 
Dalam program mentoring yang formal, mentor memberi penerangan tentang 
sesuatu perkara yang telah dirancang, menunjuk ajar cara menggunakan sesuatu 
teknik atau alat, menggalakkan perbincangan sesama ahli dan menguji 
kefahaman mentee dengan menggunakan teknik penyelesaian masalah tertentu 
(Hills & Jones, 1998; Kaye, 1997; MacGregor, 2000; Ragins, 1999). Dalam 
program mentoring informal, perjumpaan yang dirancang diatur oleh mentor dan 
mentee hendaklah memenuhi mengikut keperluan kedua-dua pihak. Perjumpaan 
ini biasanya diatur sebagai tindakan susulan untuk meningkatkan kefahaman 
yang lebih mendalam terhadap perkara yang khusus (Ragins, 1999). Amalan 
komunikasi yang berlaku dalam kedua-dua jenis program mentoring ini amat 
berfaedah untuk meningkatkan profesion mentor dan mentee (Friday & Friday, 
2002; Ragins, 1999; Wanguri, 1996). Menurut model latihan dan pembangunan 
insan, istilah pengetahuan, kemahiran dan kebolehan adalah berbeza tetapi saling 
berkaitan antara satu sama lain (Goldstein & Ford, 2002; Goldstein, Macey & 
Prien, 1981; Prien, Goldstein & Macey, 1987). Pengetahuan bermaksud fakta 
yang menjadi tapak pembinaan kemahiran dan kebolehan seseorang. Kemahiran 
merujuk kepada keupayaan psikomotor yang memudahkan perlaksanaan kerja 
harian, dan memenuhi standard prestasi yang ditetapkan. Kebolehan bererti 
kecekapan kognitif yang dapat meningkatkan kualiti kerja (Goldstein & Ford, 
2002; Goldstein, Macey & Prien, 1981; Prien, Goldstein & Macey, 1987). Dalam 
konteks kajian ini, pengetahuan, kemahiran dan kebolehan ditakrifkan sebagai 
pelajar (mentee) yang menguasai konsep-konsep secara kritikal, mahir 
menggunakan ilmu yang diperoleh mengikut prosedur yang betul dan cekap 
menggunakan pengetahuan dan kemahiran bagi meningkatkan sahsiah 
kepimpinan dan prestasi pengajian. 
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Terdapat dua kategori pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan dalam 
program mentoring. Pertama, pemindahan langsung bermaksud keupayaan 
mentee untuk mengaplikasikan hasil pembelajaran dalam situasi dan tempat 
menjalani latihan. Kedua, pemindahan tidak langsung bermaksud keupayaan 
mentee untuk menyerapkan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan baru, serta 
mengaplikasikannya dalam persekitaran luar latihan (Goldstein & Ford, 2002). 
Dalam konteks kajian ini, pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan 
didefinisikan sebagai kecekapan mentee (pelajar) menggunakan pengetahuan dan 
kemahiran untuk meningkatkan kepimpinan diri dan prestasi pengajian. Kajian 
yang baru dalam bidang ini mendedahkan bahawa kesan amalan komunikasi 
antara mentor dan mentee terhadap sikap dan tingkah laku mentee (seperti 
kepimpinan dan prestasi pengajian) tidak dapat diperhatikan dengan jelas 
sekiranya pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan berlaku dalam 
sistem mentoring organisasi (Hamilton, 1993; Lewis & Temple, 1992; Parsloe, 
1992; Shea, 1992).  
   
 
PERMASALAHAN KAJIAN  
 
Literatur program mentoring menerangkan bahawa amalan komunikasi antara 
mentor dan mentee yang dilaksanakan secara aktif, terbuka dan jujur melalui 
aktitiviti-aktiviti pembelajaran formal atau/dan informal mampu mendorong 
mentee meningkatkan sikap dan tingkah laku yang positif (Campbell & 
Campbell, 1997; Gagne, Briggs & Wager 1992; Irving, moore & Hamilton, 2003;  
Oliver & Aggleton, 2002). Kebanyakan model mentoring dalam kajian terdahulu 
hanya memberi tumpuan kepada interaksi antara satu set aktiviti dan satu set 
kompetensi (Gibb, 1994; Van Slyke & Van Slyke, 1998), tanpa memberi 
penekanan terhadap peranan pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan 
(Johnson, Geroy & Griego, 1991). Di samping itu, didapati kajian mengenai 
sistem mentoring di institusi pengajian tinggi tempatan banyak memberi tumpuan 
kepada ciri-ciri rekabentuk atau/dan pentadbiran sistem mentoring yang 
mempengaruhi individu dan organisasi (Fatimah, 2003; Fazilah, 2002; Nelson, 
2000; Zuraidah, et al., 2004), manakala  aspek program mentoring yang khusus, 
iaitu amalan komunikasi antara mentor (pensyarah) dan mentee (pelajar) tidak 
dibincangkan secara mendalam dalam kajian terdahulu. Kekurangan bukti 
empirik mengenai isu ini telah mencetuskan minat para penyelidik untuk 
mengkaji secara mendalam amalan komunikasi yang dilaksanakan dalam sistem 
mentoring organisasi.  
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TUJUAN KAJIAN 
 
Kajian yang dijalankan ini bertujuan untuk: 
 
i. mengenal pasti hubungan antara variabel pemindahan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan dengan kepimpinan diri melalui amalan 
komunikasi antara mentor-mentee.  
ii. mengenal pasti hubungan antara variabel pemindahan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan dengan prestasi pengajian melalui amalan 
komunikasi antara mentor-mentee.  
 
Kepentingan Kajian 
 
Hasil daripada kajian ini dapat dimanfaatkan oleh insitutusi pengajian tinggi 
awam bagi membolehkan program mentoring diimplementasi dengan lebih 
teratur dan bersistematik, dan seterusnya dapat menghasilkan pelajar yang 
berwibawa, berintegriti dan memiliki personaliti yang unggul melalui hasil 
pembelajaran dan tunjuk ajar yang diperoleh atau dicontohi daripada mentor yang 
berpengalaman, berpengetahuan dan berkemahiran. 
 
Limitasi Kajian 
 
Kajian ini mengambil kira had-had kajian yang wujud. Pertama, kaedah kajian 
kes mempunyai kekurangan semulajadi iaitu memberi perhatian terhadap ciri-ciri 
sampel yang wujud dalam sebuah organisasi sahaja. Oleh itu, dapatan kajian ini 
hanya menggambarkan persepsi responden terhadap amalan program mentoring 
di UAMT. Kedua, kajian ini menggunakan elemen-elemen tertentu sahaja bagi 
mentakrifkan variabel kajian: Amalan komunikasi antara mentor dan mentee, 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan, serta sikap dan tingkah laku individu. 
Sekiranya berlaku pertambahan elemen dalam variabel-variabel kajian, dapatan 
kajian ini mungkin mengalami perubahan. Ketiga, keupayaan analisis regresi 
berganda hierarki adalah terhad kerana ia tidak berupaya mengukur prestasi 
variabel-variabel kajian yang dipengaruhi secara tidak langsung oleh faktor-
faktor lain (Tabachnick & Fidell, 2001) seperti ciri-ciri peribadi responden dan 
organisasi. Keempat, penyertaan responden dalam kajian ini adalah bersifat 
sukarela dan hanya pelajar yang mengikuti pengajian dalam minggu antara sesi 
(semester tiga) sahaja yang terlibat dalam kajian ini. Kesan amalan komunikasi 
antara mentor (pensyarah) dan mentee (pelajar) ke atas sikap dan tingkah laku 
hanya dinilai daripada perspektif mentee. Sekiranya kesan amalan komunikasi 
tersebut diukur daripada persepsi mentor (pensyarah), hasil kajian ini mungkin 
akan berbeza.  
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Hipotesis Kajian 
 
Berdasarkan bukti-bukti teori dan empirik di atas, hipotesis yang diuji ialah: 
 
Hipotesis 1: Tidak terdapat perhubungan yang signifikan bagi variabel 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan dengan kepimpinan diri 
melalui amalan komunikasi antara mentor-mentee. 
Hipotesis 2: Tidak terdapat perhubungan yang signifikan bagi variabel 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan dengan  prestasi pengajian 
melalui amalan komunikasi antara mentor-mentee.   
 
Kajian Literatur  
 
Teori jangkaan (Vroom, 1964) menerangkan bahawa tingkah laku adalah fungsi 
jangkaan individu terhadap apa yang akan diperoleh dan sejauh mana pentingnya 
hasil yang akan diperoleh pada masa depan. Dalam konteks program mentoring, 
mentee yang memahami pengetahuan, kemahiran dan kebolehan, serta 
menghargai kepentingannya akan mendorong mereka meningkatkan kepimpinan 
diri dan prestasi pengajian. Teori pengukuhan (Skinner, 1953) menegaskan 
bahawa jangkaan individu terhadap akibat-akibat positif atau negatif yang akan 
diperoleh apabila melakukan sesuatu tindakan akan mempengaruhi jenis tindakan 
individu tersebut. Dalam konteks program mentoring, mentee yang memahami 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang dipelajari akan merasakan 
kebolehan dirinya meningkat dan ini boleh menguatkan keazamannya untuk 
meningkatkan kepimpinan diri dan prestasi pengajian.  
       
Dapatan kajian ini adalah selari dengan maksud teori-teori tingkah laku. Sebagai 
contoh, teori-teori kognitif (Bandura, 1977, 1986 & 1991; Ilgen & Klein, 1989; 
Wood & Bandura, 1994) menerangkan bahawa keupayaan mental individu 
memproses maklumat yang diterima dalam proses pembelajaran akan 
meningkatkan kebolehan diri dan mempengaruhi tingkah laku. Dalam konteks 
program mentoring, keupayaan mentee menguasai pengetahuan, kemahiran dan 
kebolehan yang disampaikan oleh mentor akan meningkatkan kebolehan diri  
mendorong mereka meningkatkan sahsiah kepimpinan dan prestasi pengajian. 
  
Saranan teori-teori tingkah laku tersebut turut mendapat sokongan daripada 
beberapa kajian yang pernah dilaksanakan di negara-negara Barat. Sebagai 
contoh, Scandura dan Williams 2004 telah mengkaji impak program mentoring 
ke atas kepimpinan berdasarkan saiz sampel 400 orang pelajar sarjana 
pentadbiran perniagaan. Mereka mendapati bahawa proses komunikasi dalam 
program mentoring (seperti perbincangan mengenai pemilihan kerjaya, peluang 
membuat demonstrasi secara kumpulan dan latihan menyelesaikan masalah 
secara kumpulan) telah berjaya meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan 
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kebolehan para pelajar. Peningkatan ini telah membantu mereka membina 
kepimpinan diri (seperti memimpin ahli kumpulan, mampu menghasilkan 
pemikiran yang kreatif, bertanggungjawab dan mendorong kepada perlakuan 
yang baik).  
 
Selain itu, kajian mengenai program mentoring formal yang dilaksanakan untuk 
pelajar program perbidanan di American Colleges of Nurse-Midwives telah 
menunjukkan bahawa amalan komunikasi antara mentor dan mentee telah 
membantu mentee menguasai pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang 
setaraf dengan tahap yang ditetapkan oleh kolej tersebut. Tahap pencapaian ini 
telah membolehkan mereka diterima masuk untuk mengikuti program lanjutan di 
University of California, San Diego (American Colleges of Nurse-Midwives, 
1997). Satu kajian mengenai skim mentoring berstruktur telah diajalankan untuk 
peserta program Diploma dalam Pentadbiran Pendidikan di Singapura. Low, 
Chong dan Walker (1994) mendapati bahawa mentor memberi tunjuk ajar kepada 
para peserta melalui pelbagai kaedah pembelajaran (seperti perbincangan, main 
peranan dan latihan simulasi) selama lapan minggu. Amalan komunikasi ini telah 
meningkatkan kelancaran proses pemindahan pengetahuan, kemahiran dan 
kebolehan dalam program mentoring ini. Keadaan ini telah mendorong mentor 
dan mentee untuk menambahbaikkan prestasi program pengajian tersebut. 
 
 
METODOLOGI DAN PROSEDUR KAJIAN 
 
Kajian ini dijalankan dengan menggunakan kaedah kuantitatif. Subjek kajian 
terdiri daripada  pelajar yang mengikuti program sarjana muda secara sepenuh 
masa di UAMT. Pengkaji telah menjalankan kaedah temuduga bagi tujuan 
pengumpulan data. Temu bual dijalankan dengan melibatkan sepuluh pelajar 
tahun dua dan tiga di fakulti berasaskan sains dan teknologi, dan sepuluh pelajar 
tahun dua dan tiga dalam fakulti berasaskan sains sosial. Subjek yang terpilih 
dikenal pasti telah terlibat dalam program mentoring anjuran UAMT. Subjek 
telah diminta untuk memberi maklumat mengenai amalan komunikasi antara 
mentor dan mentee, pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan, dan 
sikap serta tingkah laku individu (seperti sahsiah kepimpinan dan prestasi 
pengajian). Maklumat temu bual tersebut telah digunakan untuk membentuk 
instrumen kajian.  
 
Instrumen Kajian 
 
Satu instrumen kajian telah dibentuk oleh pengkaji bagi tujuan mengumpul data. 
Instrumen kajian ini dibentuk dengan menggunakan beberapa item yang telah 
diubah suai daripada literatur program mentoring yang sedia ada. Terdapat empat 
konstruk yang diukur dalam instrumen kajian ini iaitu (i) komunikasi antara 
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mentor dan mentee diukur menggunakan 6 item yang telah diubah suai daripada 
literatur program mentoring (Irving, Moore & Hamilton, 2003; Goldstein & Ford, 
2002; Hughes, 1994; Hylan & Postlethwaite, 1998), (ii) Pemindahan 
pengetahuan, kemahiran, dan kebolehan diukur menggunakan 9 item yang telah 
diubah suai daripada literatur program mentoring (Goldstein & Ford, 2002; 
Hughes, 1994; Low, Chong & Walker, 1994; Stewart & Knowles, 2000, 2001 & 
2003; Woodd, 1997), (iii) Kepimpinan diri diukur menggunakan 3 item yang 
telah diubah suai daripada literatur program mentoring (Goldstein & Ford, 2002; 
Low, Chong & Walker, 1994; Woodd, 1997), (iv) Prestasi pengajian diukur 
menggunakan 5 item yang telah diubah suai daripada literatur program mentoring 
(Goldstein & Ford, 2002; Low, Chong & Walker 1994; Stewart & Knowles, 
2003). Kesemua item telah diukur menggunakan skala 7 item yang bermula dari 
“sangat tidak setuju” (1) hingga “sangat setuju” (7). 
 
Kajian Rintis 
 
Kajian rintis telah dijalankan oleh pengkaji, memandangkan instrumen ini 
dibentuk oleh pengkaji berdasarkan item yang diubah suai daripada beberapa 
literatur program mentoring sepertimana yang diterangkan di atas. Kajian rintis 
telah dijalankan dengan mengedar instrumen kajian kepada 11 orang pelajar 
tahun dua dan tahun tiga yang mewakili semua fakulti dan juga seorang 
pensyarah yang berpengalaman serta aktif dalam program mentoring di UAMT. 
Dapatan kajian rintis ini telah digunakan untuk memperbaiki perkataan-perkataan 
yang tidak sesuai dan ayat-ayat yang sukar difahami, serta memilih soalan-soalan 
yang relavan dengan permasalahan dan objektif kajian.  
 
Prosedur Pengedaran Instrumen Kajian 
 
Pengedaran instrumen kajian menggunakan sampel rawak mudah telah berjaya 
mendapat maklumbalas dari 100 pelajar tahun dua dan tiga yang mengikuti 
program sarjana muda secara sepenuh masa di UAMT. Pembahagian bilangan 
subjek terdiri daripada pelajar lelaki (69%), pelajar yang berumur kurang 
daripada 25 tahun (96%), pelajar tahun tiga (67%), pelajar fakulti berasaskan 
sains dan teknologi (58%), dan pelajar yang mendapat CGPA 2.50 hingga 3.00 
(46%). Data kajian ini telah dianalisis menggunakan pakej statistik sains sosial 
iaitu SPSS versi 11.5 untuk menentukan kesahan dan kebolehpercayaan skala 
pengukuran, min setiap variabel kajian, korelasi antara variabel kajian, dan 
menguji hipotesis-hipotesis kajian.    
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HASIL KAJIAN 
 
Ujian Kesahan Dan Kebolehpercayaan Skala Pengukuran 
 
Jadual 1 menunjukkan keputusan ujian kesahan dan kebolehpercayaan variabel 
kajian. Tidak terdapat garis panduan yang tegar untuk menentukan tahap kesahan 
item (Cooper & Schindler, 2003; Gravetter & Forzano, 2003). Menurut Hair et al. 
(1998), item-item yang mempunyai nilai analisis faktor 0.40 atau lebih besar 
 
Jadual 1. Keputusan Ujian Kesahan dan Kebolehpercayaan Variabel Kajian 
 
Variabel Soalan Nilai Kesahan 
Soalan 
Bilangan 
Soalan 
Nilai Cronbach 
Alpha 
Amalan Item1.1 0.89   
Komunikasi Item1.2 0.79 6 0.95 
 Item1.3 0.75   
 Item1.7 0.72   
 Item1.8 0.56   
 Item1.9 0.76   
Pemindahan Item2.1 0.80   
Pengetahuan, Item2.5 0.86 9 0.95 
Kemahiran dan Item3.1 0.92   
Kebolehan Item3.3 0.88   
 Item3.4 0.93   
 Item3.5 0.89   
 Item4.1 0.82   
 Item4.3 0.82   
 Item4.5 0.88   
Kepimpinan Item5.1 0.68 3 0.91 
Diri Item5.2 0.40   
 Item5.3 0.44   
Prestasi Item6.1 0.80   
Pengajian Item6.2 0.94 5 0.96 
 Item6.3 0.90   
 Item6.4 0.90   
 Item6.5 0.94   
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adalah dianggap mencapai tahap kesahan yang tinggi. Prosedur Cronbach Alpha 
digunakan untuk menentukan sejauh mana skala pengukuran adalah bebas 
daripada kesilapan rawak. Nilai Cronbach Alpha lebih daripada 0.63 untuk setiap 
kumpulan item, menandakan bahawa tahap kebolehpercayaan secara relatifnya 
adalah tinggi (Nunally & Bernstein, 1994). Hasil analisis yang dilakukan 
menunjukkan nilai Cronbach Alpha (Jadual 1) bagi amalan komunikasi ialah 
0.95, pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan ialah 0.95, kepimpinan 
diri ialah 0.91 dan prestasi pengajian ialah 0.96. Analisis yang diperoleh 
menunjukkan keputusan-keputusan analisis adalah tinggi.  
 
Variabel-variabel yang mempunyai tahap kesahan dan kebolehpercayaan yang 
tinggi sahaja akan digunakan dalam pengujian hipotesis. 
 
Analisis Korelasi antara Variabel 
 
Jadual 2 menunjukkan nilai min, sisihan piawai dan korelasi antara variabel 
berada di antara 4.43 dan 4.74, menunjukkan bahawa tahap komunikasi, tahap 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan, tahap kepimpinan diri dan tahap prestasi 
pengajian adalah berada dalam lingkungan “tinggi” (3) dan “sangat tinggi”(7). 
Korelasi di antara variabel tak bersandar dan bersandar mempunyai nilai yang 
kurang daripada 0.90, bererti data kajian ini adalah bebas daripada masalah 
kolineariti (Hair et al., 1998). 
   
Jadual 2:  Korelasi Matrik Menunjukkan Min, Sisihan Piawai dan Korelasi Antara 
Variabel 
 
Korelasi Pearson (r) Pemboleh ubah Min Sisihan 
Piawai 1 2 3 4 
1. Komunikasi 4.73 1.22 1    
2. Pemindahan 
    Pengetahuan,  
    Kemahiran dan  
    Kebolehan  
4.43 1.28 0.544** 1   
3. Kepimpinan Diri 4.61 1.29 0.534** 0.847** 1  
4. Prestasi Pengajian 4.64 1.45 0.568** 0.831** 0.821** 1 
 
Nota: Korelasi adalah signifikan pada tahap * p < 0.05, **p < 0.01, ***P < 0.001 Anggaran kebolehpercayaan 
ditunjukkan secara diognal (nilai 1). 
 
Prosedur Pengujian Hipotesis 
 
Hipotesis-hipotesis kajian telah diuji menggunakan analisis regresi berganda 
hierarki moderasi (seperti disyorkan oleh Cohen & Cohen, 1983) bagi mengenal 
pasti kehadiran kesan moderasi dan darjah kekuatan kesan interaksi dalam 
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sampel data (Cohen & Cohen, 1983; Jaccard, Turrisi & Wan, 1990; Kleinbaum, 
Kupper & Muller, 1988).  
 
Analisis regresi ini dapat menunjukkan kehadiran kesan interaksi atau kesan 
moderasi dalam kerangka konseptual sekiranya perhubungan antara variabel 
interaksi (interacting terms) dan variabel bersandar (main effects) adalah 
signifikan (contoh, p = < 0.05; p = < 0.01; p = < 0.001). Sekiranya analisis regresi 
menunjukkan bahawa kedua-dua variabel tidak bersandar (main effects) dan 
variabel moderasi (interaction effect) adalah signifikan, ia tidak menganggu tahap 
signifikan yang terdapat pada variabel moderasi itu (Baron & Kenny, 1986). 
Sekiranya nilai korelasi berganda kuasa dua (squared multiple correlations) bagi 
variabel interaksi lebih tinggi daripada variabel tidak bersandar, bererti kesan 
interaksi mempunyai darjah kekuatan yang tinggi dalam sampel data (Cohen & 
Cohen, 1983; Jaccard, Turrisi & Wan, 1990).  
 
Analisis regresi hierarki moderasi menunjukkan perhubungan antara variabel 
dalam tiga langkah. Pertama, ciri-ciri respoden telah dimasukkan ke Langkah 1 
sebagai variabel kawalan. Kedua, komunikasi antara mentor dan mentee, dan 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan telah dimasukkan ke 
Langkah 2 sebagai variabel tidak bersandar (kesan utama). Ketiga, interaksi di 
antara komunikasi antara mentor dan mentee dengan pemindahan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan telah dimasukkan ke Langkah 3 sebagai variabel 
interaksi (kesan moderasi). Kepimpinan diri dan prestasi pengajian digunakan 
sebagai variabel bersandar dalam analisis regresi.  
 
Keputusan Pengujian Hipotesis 
 
Hipotesis 1: Tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi variabel pemindahan 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan dengan amalan komunikasi antara mentor 
dan mentee dan kepimpinan diri. 
 
Jadual 2 menunjukkan keputusan ujian analisis regresi hierarki untuk UAMT 
dengan kepimpinan diri sebagai variabel bersandar. Beta Standard (β) digunakan 
untuk analisis ini (Jaccard, Turrisi & Wan, 1990). 
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Jadual 2:   Keputusan Ujian Analisis Regresi Hierarki Menggunakan Kepimpinan Diri 
sebagai Variabel Bersandar 
 
Variabel Tidak Bersandar Variabel Bersandar (Kepimpinan Diri) 
 Langkah 
1 
Langkah 2 Langkah 3 
Variabel Kawalan
    
Jantina –.12 –.03 –.02 
Umur –.10   .05   .07 
Tahun Pengajian –.18 –.09 –.08 
Fakulti –.09   .09   .10 
Pencapaian Akademik –.17 –.10 –.10 
Variabel Tidak Bersandar 
 
Komunikasi
  
 
.13 
 
 
        .51** 
Pemindahan Pengetahuan, Kemahiran dan 
Kebolehan  
 
       .79***       1.13*** 
Variabel Interaksi 
 
Komunikasi x Pemindahan Pengetahuan, 
Kemahiran dan Kebolehan 
        -.64* 
R Kuasa Dua .06 .75         .76 
R Kuasa Dua Terlaras .01 .73         .74 
F    1.22  38.34***     36.13*** 
Perubahan R Kuasa Dua .06 .68         .02 
Perubahan F Dalam R Kuasa Dua    1.22 123.18***       6.03* 
 
Nota: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001 
 
Keputusan analisis regresi diringkaskan dalam tiga langkah berikut: 
 
(i)  Perhubungan antara Ciri-Ciri Peribadi Responden dan Kepimpinan Diri 
 
Langkah ini menunjukkan bahawa perhubungan antara ciri-ciri peribadi 
responden dan kepimpinan diri adalah tidak signifikan, bererti perbezaan di 
antara ciri-ciri peribadi responden tidak dapat meningkatkan sahsiah kepimpinan 
pelajar. 
 
(ii)  Perhubungan antara Amalan Komunikasi antara Mentor dan Mentee dengan 
Kepimpinan Diri 
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Langkah ini menunjukkan bahawa amalan komunikasi antara mentor dan mentee 
mempunyai korelasi yang signifikan dengan kepimpinan diri (β = .51, p = .003), 
bererti amalan komunikasi antara mentor dan mentee boleh meningkatkan 
sahsiah kepimpinan pelajar. Langkah selanjutnya, pemindahan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan sebagai moderator telah dimasukkan dalam analisis 
untuk menghasilkan kesimpulan kajian yang lebih meyakinkan.  
 
(iii) Perhubungan antara Variabel Interaksi dan Kepimpinan Diri 
 
Langkah ini menunjukkan bahawa perhubungan antara variabel interaksi 
(komunikasi × pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan) dan 
kepimpinan diri adalah signifikan (β = -.64, p = 0.02), bererti hipotesis ini 
diterima. Sifat perhubungan antara variabel interaksi dan kepimpinan diri adalah 
negatif. Dapatan ujian hipotesis ini menerangkan bahawa pemindahan 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan telah bertindak sebagai moderator di 
antara amalan komunikasi antara mentor dan mentee dengan kepimpinan diri. 
Dalam erti kata yang lain, kemasukan pemindahan pengetahuan, kemahiran dan 
kebolehan dalam analisis telah meningkatkan kesan amalan komunikasi antara 
mentor dan mentee ke atas sahsiah kepimpinan pelajar. Dapatan kajian ini 
menyokong literatur sistem mentoring yang mengatakan bahawa pemindahan 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan bertindak sebagai moderator dalam 
program mentoring (Kleinman, Siegel & Eckstein, 2001; Scandura & William, 
2004; Sullivan, 2000). 
 
Hipotesis 2: Tidak terdapat perhubungan yang signifikan bagi variabel 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan dengan amalan komunikasi 
antara mentor-mentee dengan prestasi pengajian.  
 
Jadual 3 menunjukkan keputusan ujian analisis regresi hirarki untuk UAMT 
dengan prestasi pengajian sebagai variabel bersandar. Beta Standard (β) 
digunakan untuk analisis ini (Jaccard, Turrisi & Wan, 1990). 
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Jadual 3. Keputusan Ujian Analisis Regresi Hirarki Menggunakan Prestasi Pengajian 
sebagai Variabel Bersandar 
 
Variabel Tidak Bersandar Variabel Bersandar                   
(Prestasi Pengajian) 
 Langkah 1 Langkah 2 Langkah 3 
Variabel Kawalan 
 
Jantina 
 
 
–.09 
 
 
–.01 
 
 
     –.01 
Umur –.13 .02 .02 
Tahun Pengajian –.08 .00 .00 
Fakulti –.21      –.04      –.04 
Pencapaian Akademik –.03       .04 .04 
 
Variabel Tidak Bersandar 
 
Komunikasi 
 
 
  
 
.17* 
 
 
 
.24 
Pemindahan Pengetahuan, Kemahiran      .74***       .80*** 
dan Kebolehan          
Variabel Interaksi 
 
Komunikasi x Pemindahan Pengetahuan, 
Kemahiran dan Kebolehan 
  
       
 
–.13 
 
R Kuasa Dua   .07 .71  .71 
R Kuasa Dua Terlaras   .02 .69  .69 
F 1.46   32.54***    28.25*** 
Perubahan R Kuasa Dua   .07 .64  .00 
Perubahan F Dalam R Kuasa Dua 1.46 102.35***  .19 
 
Nota: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001 
 
Keputusan analisis regresi diringkaskan dalam tiga langkah berikut: 
 
(i) Perhubungan antara Ciri-Ciri Peribadi Responden dan Prestasi Pengajian 
 
Langkah ini menunjukkan bahawa perhubungan antara ciri-ciri peribadi 
responden dan prestasi pengajian adalah tidak signifikan, bererti perbezaan di 
antara ciri-ciri peribadi responden tidak dapat meningkatkan prestasi pengajian 
pelajar. 
 
(ii)  Perhubungan antara Komunikasi antara Mentor dan Mentee dan Prestasi 
Pengajian 
 
Langkah ini menunjukkan bahawa amalan komunikasi antara mentor dan mentee 
mempunyai korelasi yang tidak signifikan dengan prestasi pengajian (β = .24,              
p = .20), bererti amalan komunikasi antara mentor dan mentee tidak dapat 
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meningkatkan prestasi pengajian pelajar. Langkah selanjutnya, pemindahan 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan sebagai moderator dimasukkan dalam 
analisis bagi menghasilkan kesimpulan kajian yang lebih meyakinkan.   
 
(iii) Perhubungan antara Variabel Interaksi dan Prestasi Pengajian 
 
Langkah ini menunjukkan bahawa korelasi antara variabel interaksi (komunikasi 
antara mentor dan mentee × pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan) 
dan prestasi pengajian adalah tidak signifikan (β = –.13, p = .66), bererti 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan telah gagal berperanan 
sebagai moderator di antara amalan komunikasi antara mentor dan mentee 
dengan prestasi pengajian. Dalam erti kata yang lain, pemindahan pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan tidak boleh meningkatkan kesan amalan komunikasi 
antara mentor dan mentee ke atas prestasi pengajian pelajar. Dapatan kajian ini 
tidak menyokong literatur sistem mentoring yang mengatakan bahawa 
pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan bertindak sebagai moderator 
dalam program mentoring (Low, Chong & Walker, 1994; American Colleges of 
Nurse-Midwives, 1997). 
 
Dalam konteks organisasi kajian, amalan komunikasi antara mentor dan mentee 
adalah bersifat aktif, terbuka dan jujur (Jadual 1 menunjukkan nilai min untuk 
amalan komunikasi ialah 4.73). Amalan komunikasi ini dilakukan secara formal 
(terikat dengan waktu kerja) dan informal (tidak terikat dengan waktu kerja) bagi 
memberi peluang yang luas kepada mentee untuk mendengar penerangan, 
mendapat penjelasan, berbincang, bertukar dan berkongsi pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan yang berkaitan dengan pemilihan kursus, teknik 
pembelajaran, pemilihan kerjaya, isu-isu semasa, penyesuaian diri dengan 
persekitaran sosial kampus, dan pembinaan perasaan kasih sayang.  
 
Pada pandangan mentee, amalan komunikasi formal dan informal adalah berguna 
kerana ia boleh meningkatkan pengetahuan (contohnya, teori-teori pengurusan 
masa dan teknik menyelesaikan masalah), kemahiran (contohnya, keupayaan 
menggunakan teori-teori pengurusan masa dan teknik menyelesaikan masalah 
mengikut prosedur yang ditetapkan), dan kebolehan (contohnya, kecekapan 
mental menggunakan pengetahuan dan kemahiran pengurusan masa belajar dan 
menyelesaikan masalah). Sungguhpun mentee merasakan bahawa pengetahuan, 
kemahiran dan kebolehan mereka telah meningkat (Jadual 2 menunjukkan nilai 
min untuk tahap pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan ialah 4.43), 
tahap penguasaan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan tersebut tidak mampu 
mendorong mentee meningkatkan prestasi pengajian.  
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Kegagalan pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan untuk 
meningkatkan prestasi pengajian pelajar mungkin dipengaruhi oleh budaya 
pengurusan pelajar yang diamalkan dalam organisasi kajian. Berdasarkan 
maklumat temu bual yang melibatkan 20 orang pelajar di organisasi tersebut, 
faktor-faktor khusus yang mempengaruhi dapatan kajian ini ialah:  
 
(i) Amalan komunikasi antara mentor dan mentee adalah berlaku secara aktif 
dalam majlis perjumpaan secara formal, iaitu sekurang-kurangnya tiga kali 
dalam satu semester. Walaupun peraturan ini mendapat sambutan baik 
daripada mentor dan mentee, kekerapan majlis perjumpaan ini masih tidak 
mencukupi untuk memindahkan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan 
untuk memperbaiki pencapaian akademik pelajar.  
 
 
(ii) Komunikasi antara mentor dan mentee secara formal lebih banyak 
membicarakan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan generik daripada 
khusus. Walaupun majlis perjumpaan formal diadakan pada waktu yang 
tetapkan, tempoh perjumpaan ini tidak mencukupi untuk membincangkan 
isu-isu khusus yang berkaitan dengan kursus yang diambil oleh setiap 
pelajar (seperti cara menjawab soalan peperiksaan, menulis tugasan dan 
laporan akademik).  
 
(iii) Mentor dan mentee adalah berada dalam program pengajian yang sama 
tetapi mentor bukanlah pensyarah yang terlibat dalam pengajaran kursus 
yang diambil oleh seseorang pelajar. Keadaan ini menghadkan keupayaan 
mentor untuk membantu mentee memahami kandungan kursus yang 
diambil.  
 
(iv) Komunikasi antara mentor dan mentee adalah kurang aktif dalam 
perjumpaan informal. Perjumpaan informal sangat kerap diadakan melalui 
perbincangan bersemuka atau telefon apabila mentee menghadapi masalah 
genting (seperti tidak dapat menamatkan pengajian kerana gagal kursus, 
memohon melanjutkan tempoh pengajian, dan merayu diringankan 
tindakan disiplin). 
 
(v) Amalan komunikasi antara mentor dan mentee hanya menyentuh perkara-
perkara yang sangat penting kerana bilangan mentee yang berada di bawah 
seorang mentor adalah terlalu ramai. Contohnya, fakulti-fakulti yang 
mempunyai pelajar yang ramai terpaksa menetapkan nisbah satu mentor 
bagi 40 atau 50 mentee. 
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(vi) Amalan komunikasi antara mentor dan mentee lebih banyak didominasikan 
oleh mentee yang cemerlang dalam pengajian. Ini disebabkan mentee yang 
lemah dalam akademik mempunyai perasaan rendah diri dan malu untuk 
mendedahkan masalah pengajian mereka. Keadaan ini telah menghadkan 
tumpuan mentor untuk membantu mentee yang lemah dalam akademik.  
 
 
IMPLIKASI KAJIAN 
 
Implikasi dapatan kajian ini boleh dibahagikan kepada tiga kategori, iaitu 
pengetahuan teori, pengkaedahan penyelidikan dan pengamal kaunseling. Dari 
segi pengetahuan teori, dapatan kajian ini menyokong dapatan kajian lepas 
bahawa pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan telah bertindak 
sebagai moderator di antara amalan komunikasi antara mentor dan mentee 
dengan kepimpinan diri. Dapatan ini menunjukkan bahawa pemindahan 
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan telah berjaya dipraktikkan dalam model 
mentoring di UAMT. Dari sudut pengkaedahan penyelidikan, data yang telah 
dikumpulkan melalui kaedah temu bual, kajian rintis dan borang soal selidik telah 
mengesahkan bahawa variabel-variabel kajian ini mempunyai tahap kesahan dan 
kebolehpercayaan yang tinggi.  
 
Dari perspektif pengamal kaunseling, hasil kajian ini dapat digunakan untuk 
merancang program penambahbaikan dalam program mentoring. Antara program 
penambahbaikan yang perlu dilaksanakan ialah: 
 
(i)  Mentor perlu diberi latihan yang mencukupi untuk meningkatkan 
keupayaan berkomunikasi secara interpersonal, menggunakan kaedah 
pengajaran terkini, dan mendorong pelajar membina kumpulan belajar 
yang efektif.  
 
(ii) Mentor perlu bekerjasama dengan jabatan yang mengurus hal ehwal pelajar 
untuk menyediakan modul-modul pembelajaran untuk membantu pelajar 
memindahkan pengetahuan teori kepada praktikal.  
 
(iii) Mentor perlu bekerjasama dengan jabatan yang mengurus hal ehwal pelajar 
untuk mengemaskini modul-modul pembelajaran berasaskan akademik 
bagi membantu pelajar yang lemah.  
 
Sekiranya usaha-usaha penambahbaikan ini dilaksanakan secara teratur ia boleh 
membantu mentee meningkatkan sikap dan tingkah laku yang positif (seperti 
kepimpinan diri dan prestasi pengajian). Sikap dan tingkah laku yang positif akan 
mendorong mentee untuk membantu meningkatkan prestasi organisasi. 
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ARAH TUJU KAJIAN AKAN DATANG 
 
Kelemahan yang terdapat dalam kajian ini boleh dijadikan panduan bagi 
mengkaji isu ini pada masa akan datang. Pertama, kerangka konseptual akan 
datang perlu mengambilkira jumlah dan jenis elemen yang terdapat dalam 
variabel-variabel kajian ini. Sebagai contoh, amalan komunikasi antara mentor 
dan mentee perlu dimasukkan elemen baru seperti jenis mentoring dan 
persekitaran tempat pembelajaran (Gregson, 1994; Megginson, 2000; Sullivan, 
2000). Pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan perlu dimasukkan 
elemen baru seperti orientasi dan tempoh pembelajaran (Kleinman, Siegel & 
Eckstein, 2001; Low, Chong & Walker, 1994). Sekiranya  elemen-elemen ini 
dimasukkan dalam variabel tersebut ia mungkin menghasilkan kesimpulan kajian 
yang lebih mantap. Kedua, kerangka konseptual akan datang perlu 
mengambilkira ciri-ciri demografi yang melibatkan mentee dan mentor (seperti 
jantina, umur, kelayakan dan pengalaman) dan organisasi (seperti jenis dan saiz) 
(Kleinman, Siegel & Eckstein, 2001; Stewart & Knowles, 2003; Billett, 2000; 
Megginson, 2000; Sullivan, 2000). Sekiranya ciri-ciri demografi ini digunakan 
dalam analisis, ia boleh memperlihatkan peranannya dalam mempengaruhi 
amalan komunikasi antara mentor dan mentee. 
 
Ketiga, kaedah kaji selidik mempunyai kelemahan semulajadi dan ia perlu 
digabungkan dengan kaedah kajian berturutan (longitudinal study) supaya 
dapatan kajian akan datang mampu mengambil kira perkara-perkara yang lebih 
dinamik dalam sampel data. Keempat, literatur program mentoring 
mencadangkan bahawa sikap dan tingkah laku individu boleh diterjemahkan 
dalam beberapa aspek yang lebih khusus seperti kepuasan diri, keyakinan diri, 
komitmen dan kompetensi (Freebank, 2002; Sourthworth, 1995; Stewart & 
Knowles, 2000). Sekiranya aspek-aspek ini termasuk dalam analisis, ia mungkin 
dapat menunjukkan dengan jelas aspek manakah yang dipengaruhi dengan lebih 
kuat oleh perhubungan antara variabel-variabel tersebut. Akhir sekali, kajian 
yang akan datang perlu dilakukan dalam sektor organisasi yang berlainan 
(Johnson, Geroy & Griego, 1991; Oliver & Aggleton, 2002; Woodd, 1997) 
supaya dapat menghasilkan kesimpulan kajian yang lebih baik. Berdasarkan 
cadangan di atas, variabel-variabel baru perlu ditambah bagi membentuk 
kerangka konseptual akan datang yang lebih lengkap. 
 
 
KESIMPULAN 
 
Variabel-variabel yang digunakan dalam analisis kajian ini mempunyai tahap 
kesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi. Keputusan ujian hipotesis 
menggunakan regresi berganda hierarki menunjukkan bahawa amalan 
komunikasi antara mentor dan mentee mempengaruhi kepimpinan diri melalui 
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pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan. Dapatan ini menyokong 
maksud teori-teori tingkah laku dan hasil kajian terdahulu seperti yang 
dibincangkan dalam literatur sistem mentoring. Sementara, amalan komunikasi 
antara mentor dan mentee tidak mempengaruhi prestasi pengajian. Dapatan ini 
tidak menyokong maksud teori-teori tingkah laku dan hasil kajian terdahulu 
seperti yang dibincangkan dalam literatur sistem mentoring.   
 
Kegagalan ini mungkin dipengaruhi oleh ciri-ciri budaya pengurusan pelajar yang 
wujud dalam organisasi kajian. Secara khususnya, faktor-faktor yang 
menggagalkan pemindahan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan sebagai 
moderator ialah (i) majlis perjumpaan formal yang terhad, (ii) kebanyakan 
perbincangan mengenai pengetahuan, kemahiran dan kebolehan adalah bersifat 
generik, (iii) kebanyakan mentor tidak mengajar mata pelajaran yang diambil 
oleh sekumpulan mentee, (iv) komunikasi antara mentor dan mentee kurang aktif 
dalam majlis perjumpaan informal, (v) seorang mentor menyelia kumpulan 
mentee yang terlalu ramai dan (vi) kumpulan mentee yang diselia tidak sesuai 
dengan mentor. Justeru itu, kajian akan datang perlu mengambilkira faktor-faktor 
ini bagi menghasilkan kesimpulan yang boleh memantapkan badan ilmu 
mengenai program mentoring, memperkukuhkan kaedah penyelidikan sedia ada 
dan membantu pengamal kaunseling untuk memperbaiki kaedah berinteraksi 
dalam program mentoring. Sekiranya kaedah berinteraksi ini dilaksanakan secara 
teratur, ia akan meningkatkan pengetahuan, kemahiran dan kebolehan mentee. 
Seterusnya, peningkatan ini boleh mendorong mentee mencapai matlamat dan 
strategi organisasi.     
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